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Abstrak    

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Jenjang Karier dan Reward terhadap 

Kinerja Karyawan pada PT. Kawan Lama Group di Kabupaten Bekasi. Latar belakang 

penelitian ini didasarkan pada pentingnya pengembangan karier dan pemberian reward sebagai 

upaya untuk meningkatkan kinerja karyawan dalam menghadapi persaingan bisnis yang 

semakin ketat. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan teknik analisis data 

regresi linear berganda. Data primer diperoleh melalui penyebaran kuesioner kepada 96 

responden, yang merupakan sampel dari total populasi sebanyak 2.500 karyawan, dengan 

pengambilan sampel menggunakan rumus Slovin pada tingkat kesalahan 10%. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa Jenjang Karier (X1) dan Reward (X2) secara parsial maupun simultan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y). Hal ini dibuktikan dengan 

nilai t hitung untuk variabel Jenjang Karier sebesar 4,238 dan Reward sebesar 2,944, yang lebih 

besar dari t tabel sebesar 1,986. Sementara itu, hasil uji F menunjukkan nilai F hitung sebesar 

26,142 lebih besar dari F tabel sebesar 3,09, yang mengindikasikan bahwa kedua variabel 

independen secara simultan berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen. Nilai 

koefisien determinasi (R²) sebesar 0,360 menunjukkan bahwa kontribusi pengaruh Jenjang 

Karier dan Reward terhadap Kinerja Karyawan adalah sebesar 36%, sedangkan sisanya sebesar 

64% dipengaruhi oleh faktor lain di luar penelitian ini. 

Kata Kunci: Jenjang Karier, Reward, Kinerja Karyawan. 

 

 Abstract  

This study aims to determine the effect of Career Advancement and Rewards on Employee 

Performance at PT. Kawan Lama Group in Bekasi Regency. The background of this research 

lies in the importance of career development and reward systems as strategic efforts to improve 

employee performance amidst increasing business competition. This research employs a 

quantitative approach with multiple linear regression analysis as the data analysis technique. 

Primary data were collected through questionnaires distributed to 96 respondents, selected 

from a total population of 2,500 employees using the Slovin formula with a 10% margin of 

error. The results show that Career Advancement (X1) and Rewards (X2) have a positive and 

significant effect on Employee Performance (Y), both partially and simultaneously. This is 

evidenced by the t-test results, where the t-values for Career Advancement and Rewards are 

4.238 and 2.944 respectively, both exceeding the t- table value of 1.986. Furthermore, the F-

test result shows an F-value of 26.142, which is greater than the F-table value of 3.09, 

indicating a significant simultaneous effect of the two independent variables on the dependent 

variable. The coefficient of determination (R²) is 0.360, indicating that 36% of employee 

https://ejurnals.com/ojs/index.php/jiek%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20Vol.
https://ejurnals.com/ojs/index.php/jiek
mailto:ikafebruari049@gmail.com


JURNAL INOVASI EKONOMI KREATIF                                                 
 

Vol. 6, No. 4 Tahun 2025 

 

Page | 286   

https://ejurnals.com/ojs/index.php/jiek 

performance is influenced by Career Advancement and Rewards, while the remaining 64% is 

influenced by other factors not examined in this study. 

Keywords: Career Advancement, Rewards, Employee Performance. 

 

 

PENDAHULUAN 

Industri ritel dan perdagangan di 

Indonesia menunjukkan pertumbuhan yang 

signifikan dalam beberapa tahun terakhir. 

Data Kementerian Perdagangan mencatat 

bahwa ukuran pasar industri ritel mencapai 

USD 46,34 miliar pada tahun 2022 dan 

diproyeksikan meningkat menjadi USD 

71,89 miliar pada 2031, dengan CAGR 

sekitar 5% (Kementerian Perdagangan 

Republik Indonesia, 2023). Sektor ritel juga 

memberikan kontribusi besar terhadap 

perekonomian nasional, dengan sumbangan 

12,96% terhadap PDB. Kontribusi tersebut 

terutama didorong oleh tingginya tingkat 

konsumsi masyarakat dan besarnya daya 

serap tenaga kerja, sebagaimana 

disampaikan MENKO Airlangga Hartarto 

dalam acara Pengukuhan Pengurus 

HIPPINDO tahun 2024 (Kementerian 

Koordinator Bidang Perekonomian RI, 

2024). 

Transformasi teknologi dan perubahan 

pola konsumsi menuntut perusahaan ritel 

untuk terus meningkatkan daya saing, tidak 

hanya melalui inovasi produk dan layanan, 

tetapi juga melalui optimalisasi kinerja 

karyawan. Kinerja karyawan menjadi faktor 

utama dalam keberhasilan perusahaan, dan 

dipengaruhi oleh berbagai aspek dalam 

manajemen sumber daya manusia (MSDM), 

termasuk jenjang karier (Fabian dkk., 2024). 

Jenjang karier berperan penting dalam 

meningkatkan motivasi serta kinerja, 

terutama bagi generasi tenaga kerja baru. 

Studi Admiral Research menunjukkan 

bahwa 75% generasi Z berusia 18–27 tahun 

mencari pekerjaan yang stabil dengan 

peluang mobilitas internal dan 

pengembangan diri (Roberts, 2025). 

Karyawan dengan gambaran karier yang 

jelas cenderung memiliki motivasi dan 

produktivitas lebih tinggi (Anwar Us & 

Kurniawan, 2021; Dharma, 2018). 

Survei JobStreet pada Maret 2023 yang 

melibatkan 97.324 responden dari enam 

negara menunjukkan bahwa 42% responden 

Indonesia menganggap jenjang karier 

sebagai faktor paling penting dalam memilih 

pekerjaan. Selain itu, 49% responden 

mencari kerja baru untuk mendapat posisi 

lebih tinggi, sementara 30% karena 

keterbatasan pengembangan karier di tempat 

kerja sebelumnya. 
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Temuan empiris juga memperkuat 

bahwa jenjang karier berpengaruh positif 

terhadap kinerja. Penelitian Andi Hasan 

(2024) di PT Panca Tunas Harapan 

membuktikan bahwa pengembangan karier 

meningkatkan kinerja secara signifikan. 

Selain itu, faktor reward juga memiliki peran 

penting. Reward, baik finansial maupun 

nonfinansial, terbukti meningkatkan 

motivasi dan kinerja karyawan, sedangkan 

sistem reward yang tidak seimbang justru 

menurunkan kepuasan dan performa (Rima 

Ronia dkk., 2020). Penelitian lainnya oleh 

Alif Taufan Wijaya dkk. (2020) serta 

Manotar Silaban, Waruwu & Sembiring 

(2022) memvalidasi bahwa reward dan 

jenjang karier berpengaruh positif terhadap 

semangat kerja. 

Kawan Lama Group merupakan salah 

satu perusahaan ritel terbesar di Indonesia 

yang menjalankan berbagai unit bisnis di 

sektor Retail, F&B, Industrial & 

Commercial, Property & Hospitality, 

Commercial Technology, serta 

Manufacturing & Engineering. Perusahaan 

ini memiliki lebih dari 35.000 karyawan dan 

sekitar 2.500 di antaranya bekerja di wilayah 

Kabupaten Bekasi. Kawan Lama Group juga 

memiliki pusat distribusi besar di wilayah 

Jababeka dan sejumlah outlet seperti 

Informa dan ACE. 

Melalui program karier seperti 

Management Trainee, Fresh Graduate 

Program, dan Internship, perusahaan ini 

menerapkan sistem jenjang karier yang 

terstruktur, mulai dari posisi entry-level 

hingga level eksekutif. Promosi dilakukan 

melalui evaluasi kompetensi, kinerja, masa 

kerja, dan kesiapan karyawan. Reward 

dalam struktur organisasi juga diberikan 

secara proporsional terhadap jenjang karier, 

termasuk tunjangan jabatan, kenaikan gaji, 

bonus penjualan, THR, asuransi kesehatan, 

fasilitas makan, serta program reward 

berbasis kegiatan karyawan. 

Sistem reward yang menyeluruh baik 

finansial, emosional, maupun spiritual—

diyakini dapat meningkatkan motivasi, 

loyalitas, dan kinerja karyawan. Oleh karena 

itu, diperlukan penelitian mendalam untuk 

mengetahui sejauh mana jenjang karier dan 

reward memengaruhi kinerja karyawan di 

lingkungan Kawan Lama Group, khususnya 

di wilayah Kabupaten Bekasi yang menjadi 

salah satu titik operasional strategis. 

Berdasarkan urgensi tersebut, 

penelitian ini dilakukan dengan judul 

“Pengaruh Jenjang Karier dan Reward 

terhadap Kinerja Karyawan di PT 

Kawan Lama Group Kabupaten Bekasi.” 

Penelitian ini bertujuan menganalisis 

pengaruh jenjang karier dan reward terhadap 

kinerja karyawan, serta memberikan 
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rekomendasi bagi perusahaan dalam 

merumuskan kebijakan MSDM yang lebih 

efektif dan berkelanjutan. 

TINJAUAN PUSTAKA  

Jenjang Karier 

Jenjang karier merupakan rangkaian 

perkembangan pekerjaan, sikap, dan 

pengalaman individu sepanjang kehidupan 

profesionalnya (Bagley & Savage, 2010; 

Gibson, 2011). Jenjang karier tidak hanya 

berkaitan dengan promosi, tetapi juga 

peningkatan kompetensi, tanggung jawab, 

dan kesempatan berkembang dalam 

organisasi (Dessler, 2015; Mondy & Noe, 

2005). Dalam konteks organisasi, jenjang 

karier dipengaruhi oleh struktur hierarki, 

mobilitas posisi, sistem evaluasi, serta 

program pengembangan seperti pelatihan dan 

mentoring (Mathis & Jackson, 2011; 

Greenhaus et al., 2010). Faktor yang 

memengaruhi perkembangan karier meliputi 

pendidikan, pengalaman, kinerja, motivasi, 

dukungan organisasi, jaringan profesional, 

serta kondisi sosial-ekonomi (Robbins & 

Judge, 2017; Noe et al., 2017). Mengacu pada 

Hasibuan (2017), jenjang karier dapat diukur 

melalui indikator pendidikan, pelatihan, 

mutasi, promosi jabatan, dan masa kerja, 

yang secara umum mencerminkan praktik 

pengembangan karier dalam organisasi. 

 

Reward 

Reward merupakan bentuk 

penghargaan yang diberikan organisasi untuk 

mengapresiasi kontribusi karyawan dan 

meningkatkan motivasi kerja, baik dalam 

bentuk finansial maupun non-finansial 

(Dessler, 2015; Armstrong & Taylor, 2023). 

Reward dapat berupa kompensasi, bonus, 

tunjangan, pengakuan, maupun peluang 

promosi yang berfungsi memperkuat perilaku 

positif serta meningkatkan kinerja 

(Milkovich & Newman, 2005; Luthans, 

2005). Secara umum, reward dikelompokkan 

menjadi reward ekstrinsik seperti gaji, 

tunjangan, bonus, dan promosi serta reward 

intrinsik seperti rasa pencapaian, 

kebanggaan, dan otonomi dalam bekerja 

(Saputra dkk., 2018). Kadarisman (2012) 

mengidentifikasi indikator reward yang 

meliputi upah, gaji, insentif, tunjangan, 

penghargaan interpersonal, dan promosi, 

yang seluruhnya menggambarkan bagaimana 

organisasi memberikan kompensasi dan 

apresiasi untuk mendorong kinerja optimal. 

Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan merupakan hasil 

kerja yang dapat diukur dari kualitas, 

kuantitas, ketepatan waktu, serta pencapaian 

tujuan sesuai tanggung jawab yang diberikan 

(Liana et al., 2024; Robbins & Judge, 2017). 

Kinerja dipengaruhi oleh berbagai faktor, 
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baik intrinsik seperti pengetahuan, 

keterampilan, kemampuan, motivasi, dan 

komitmen, maupun faktor ekstrinsik seperti 

kepemimpinan, dukungan tim, sistem kerja, 

fasilitas, budaya organisasi, serta kondisi 

situasional internal dan eksternal (Suparmi & 

Septiawan, 2019). Untuk menilai kinerja 

secara komprehensif, Mangkunegara dalam 

Saripuddin & Handayani (2013) menetapkan 

empat indikator utama, yaitu kualitas kerja, 

kuantitas kerja, keandalan, dan sikap kerja. 

Keempat indikator ini dianggap relevan 

untuk menilai kontribusi dan produktivitas 

karyawan karena mencerminkan bagaimana 

seorang individu memenuhi standar 

organisasi, menunjukkan konsistensi, serta 

berperilaku positif dalam pelaksanaan tugas. 

Dengan demikian, pemahaman mengenai 

faktor dan indikator kinerja membantu 

organisasi meningkatkan efektivitas 

manajemen SDM dan mencapai tujuan 

perusahaan secara optimal. 

Kerangka Pemikiran 

 
Gambar 1. Kerangka Pemikiran 

Sumber: Data diolah Peneliti, 2025 

Pengembangan Hipotesis 

Berdasarkan landasan teori dan hasil 

penelitian terdahulu, hipotesis penelitian ini 

dirumuskan sebagai berikut: 

H0: Jenjang karier (X1) dan reward 

(X2) tidak memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan (Y) 

H1: Jenjang karier (X1) berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan (Y). 

H2: Reward (X2) berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan (Y)  

H3: Jenjang karier (X1) dan reward 

(X2) secara simultan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan (Y). 

METODE PENELITIAN  

Penelitian ini menggunakan pendekatan 

kuantitatif dengan desain explanatory survey, 

yaitu penelitian yang bertujuan menjelaskan 

pengaruh antar variabel melalui analisis 

statistik (Sugiyono, 2019). Variabel yang 

diteliti terdiri atas jenjang karier (X1) dan 

reward (X2) sebagai variabel independen, 

serta kinerja karyawan (Y) sebagai variabel 

dependen. Penelitian dilaksanakan pada 

karyawan PT Kawan Lama Group wilayah 

Kabupaten Bekasi dengan objek berupa 

individu yang memenuhi kriteria: karyawan 
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aktif, bekerja minimal satu tahun, dan 

bersedia menjadi responden. Populasi 

berjumlah sekitar 2.500 karyawan, sehingga 

penentuan sampel menggunakan rumus 

Slovin menghasilkan jumlah minimal 96 

responden. 

Pengumpulan data dilakukan 

menggunakan kuesioner skala Likert 1–5, 

yang disebarkan secara langsung maupun 

melalui perantara internal perusahaan. 

Instrumen diadaptasi dari teori Hasibuan 

(2017), Kadarisman (2012), dan 

Mangkunegara (2013). Uji validitas 

dilakukan menggunakan korelasi Pearson 

dengan kriteria r ≥ 0,306, sedangkan 

reliabilitas diuji dengan Cronbach’s Alpha 

dengan batas minimal 0,60 (Ghozali, 2018). 

Data dianalisis menggunakan regresi 

linear berganda untuk menguji pengaruh 

jenjang karier dan reward terhadap kinerja 

karyawan. Sebelum analisis, dilakukan uji 

asumsi klasik berupa uji normalitas, 

multikolinieritas, dan heteroskedastisitas. 

Pengujian hipotesis dilakukan menggunakan 

uji t untuk pengaruh parsial, uji F untuk 

pengaruh simultan, serta koefisien 

determinasi (R²) untuk melihat kontribusi 

variabel independen dalam menjelaskan 

variabel dependen. 

 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil Uji Keabsahan Data 

Hasil Uji Validitas 

Tabel 1. Hasil Uji Validitas X1 (Jenjang 

Karier) 

 

 

Sumber: Data diolah Peneliti, SPSS 

Versi.20, 2025 
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Tabel 2. Hasil Uji Validitas X2 (Reward) 

 

 

Sumber: Data diolah Peneliti, SPSS 

Versi.20, 2025 

 

 

 

 

 

Tabel 3. Hasil Uji Validitas Y (Kinerja 

Karyawan) 

 

Sumber: Data diolah Peneliti, SPSS 

Versi.20, 2025 

Hasil uji validitas yang ditampilkan 

pada Tabel 1 Tabel 2, dan Tabel 3 

menunjukkan bahwa seluruh item pernyataan 

dari tiga variabel utama penelitian, memiliki 

nilai r hitung yang lebih besar dari r tabel 

(0,306). Nilai r hitung berkisar antara 0,467 

hingga 0,888, yang menunjukkan bahwa 

semua pernyataan memiliki korelasi positif 

dan signifikan terhadap total skor variabelnya 

masing-masing. 
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Dengan demikian, seluruh item pernyataan 

dinyatakan valid secara statistik dan dapat 

digunakan dalam pengumpulan data untuk 

analisis lebih lanjut. Validitas yang tinggi ini 

mengindikasikan bahwa kuesioner yang 

digunakan mampu merepresentasikan 

konstruk teoretis yang diukur secara akurat, 

sehingga dapat mendukung keabsahan hasil 

penelitian secara keseluruhan. 

Hasil Uji Reliabilitas 

Tabel 4. Hasil Uji Reliabilitas X1 (Jenjang 

Karier) 

 

Sumber: Data diolah Peneliti, SPSS 

Versi.20, 2025 

Tabel 5. Hasil Uji Reliabilitas X2 

(Reward) 

 

Sumber: Data diolah Peneliti, SPSS 

Versi.20, 2025 

Tabel 6. Hasil Uji Reliabilitas Y (Kinerja 

Karyawan) 

 

Sumber: Data diolah Peneliti, SPSS 

Versi.20, 2025 

Berdasarkan hasil uji reliabilitas yang 

ditampilkan pada Tabel 4, Tabel 5, dan Tabel 

6 diperoleh bahwa seluruh variabel penelitian 

memiliki nilai Cronbach’s Alpha yang 

melampaui ambang batas 0,60. Rincian 

hasilnya adalah sebagai berikut: 

- Variabel X1 (Jenjang Karier) memiliki 

nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,738. 

- Variabel X2 (Reward) memperoleh 

nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,918. 

- Variabel Y (Kinerja Karyawan) 

memiliki nilai Cronbach’s Alpha 

sebesar 0,780. 

Dengan demikian, dapat disimpulkan 

bahwa seluruh instrumen yang digunakan 

dalam penelitian ini telah memenuhi syarat 

reliabilitas. Seluruh variabel memiliki tingkat 

konsistensi internal yang memadai, sehingga 

layak untuk digunakan dalam analisis 

statistik lanjutan seperti uji asumsi klasik, 

analisis regresi linier berganda, maupun 

pengujian hipotesis. 

Hasil Uji Asumsi Klasik 

Hasil Uji Normalitas  

Tabel 7. Hasil Uji Normalitas 

Kolmogorov–Smirnov 
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Sumber: Data diolah Peneliti, SPSS 

Versi.20, 2025 

Berdasarkan hasil uji yang ditunjukkan 

pada Tabel 7, diperoleh nilai Asymp. Sig. (2-

tailed) sebesar 0,433. Nilai ini lebih besar 

daripada tingkat signifikansi 0,10. Karena 

nilai signifikansi > 0,10, maka dapat 

disimpulkan bahwa data residual terdistribusi 

secara normal. 

Dengan demikian, model regresi dalam 

penelitian ini telah memenuhi asumsi 

normalitas, sehingga data layak untuk 

digunakan dalam analisis lebih lanjut seperti 

uji asumsi klasik lainnya maupun pengujian 

hipotesis. 

Hasil Uji Multikolinearitas 

Tabel 8. Hasil Uji Multikolinearitas 

 

Sumber: Data diolah Peneliti, SPSS 

Versi.20, 2025 

Berdasarkan hasil uji pada Tabel 8, diperoleh 

hasil sebagai berikut: 

- Variabel Jenjang Karier memiliki nilai 

Tolerance sebesar 0,749 dan VIF 

sebesar 1,336. 

- Variabel Reward juga memiliki nilai 

Tolerance sebesar 0,749 dan VIF 

sebesar 1,336. 

Karena kedua variabel independen 

memiliki nilai Tolerance > 0,10 dan VIF < 

10, maka dapat disimpulkan bahwa model 

regresi tidak mengalami gejala 

multikolinearitas. Dengan demikian, 

variabel- variabel tersebut layak untuk 

digunakan dalam analisis regresi linear 

berganda. 

Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Tabel 9. Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Metode Glejser 

 

Sumber: Data diolah Peneliti, SPSS 

Versi.20, 2025 

Berdasarkan hasil output SPSS yang 

ditunjukan Tabel 9, variabel Jenjang Karier 

memiliki nilai signifikansi sebesar 0,246 (> 

0,10), variabel Reward memiliki nilai 

signifikansi sebesar 0,737 (> 0,10). 
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Karena kedua variabel independen memiliki 

nilai signifikansi lebih besar dari 0,10, maka 

dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat 

gejala heteroskedastisitas dalam model 

regresi ini. 

Dengan demikian, model regresi telah 

memenuhi salah satu asumsi klasik dan data 

dinyatakan layak untuk dilakukan analisis 

regresi lebih lanjut. 

Hasil Uji Analisis Regresi Linear 

Berganda 

Tabel 10. Hasil Uji Analisis Regresi 

Linear Berganda 

 

Sumber: Data diolah Peneliti, SPSS 

Versi.20, 2025 

Berdasarkan output regresi yang 

ditampilkan pada tabel 10, diperoleh model 

persamaan regresi linear berganda sebagai 

berikut: 

Y = β0+β1X1+β2X2 

𝑌 = 11,224 + 0,308𝑋1 + 0,188𝑋2 

 

 

Yang mana : 

- Konstanta sebesar 11,224 menunjukkan 

bahwa jika variabel Jenjang Karier dan 

Reward dianggap konstan (nol), maka 

nilai Kinerja Karyawan adalah sebesar 

11,224. 

- Koefisien regresi pada variabel Jenjang 

Karier (X1) sebesar 0,308 

menunjukkan bahwa setiap 

peningkatan 1 satuan dalam jenjang 

karier akan meningkatkan kinerja 

karyawan sebesar 0,308 satuan, dengan 

asumsi variabel lainnya tetap. 

- Koefisien regresi pada variabel Reward 

(X2) sebesar 0,188 menunjukkan 

bahwa setiap peningkatan 1 satuan 

dalam reward akan meningkatkan 

kinerja karyawan sebesar 0,188 satuan, 

dengan asumsi variabel lainnya tetap. 

Hasil Uji Hipotesis 

Hasil Uji Parsial (Uji t) 

Tabel 11. Hasil Uji Parsial (Uji T) 

 

Sumber: Data diolah Peneliti, SPSS 

Versi.20, 2025 

Interpretasi hasil uji secara parsial yang 

di dapatkan dari tabel 11, yaitu : 
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1. Pengaruh Jenjang Karier terhadap 

Kinerja Karyawan 

Nilai t hitung (4,238) > t tabel 

(1,986) dan Sig. (0,000) < 0,10, maka 

Ho ditolak dan Ha diterima. Ini berarti 

Jenjang Karier berpengaruh secara  

signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan di PT Kawan Lama Group 

Kabupaten Bekasi. 

2. Pengaruh Reward terhadap Kinerja 

Karyawan 

Nilai t hitung (2,944) > t tabel 

(1,986) dan Sig. (0,004) < 0,10, maka 

Ho ditolak dan Ha diterima. Artinya, 

Reward juga berpengaruh secara 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 

Hasil Uji Simultan (Uji F) 

Tabel 12. Hasil Uji Simultan (Uji F) 

 

Sumber: Data diolah Peneliti, SPSS 

Versi.20, 2025 

Adapun hasil pengolahan data 

menggunakan analisis ANOVA (Analysis of 

Variance) pada Tabel 12 diperoleh nilai F 

hitung (26,142) > F tabel (3,09), dan nilai 

signifikansi (0,000) < 0,10, maka dapat 

disimpulkan bahwa variabel Jenjang Karier 

dan Reward secara simultan berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan 

sehingga Ho ditolah dan Ha dapat diterima. 

Hasil ini memperkuat bahwa kedua 

faktor tersebut tidak dapat diabaikan dalam 

upaya perusahaan untuk meningkatkan 

kinerja karyawan. 

Hasil Uji Koefisien Determinasi (R²) 

Tabel 13. Hasil Uji Koefisien Determinasi 

(R²) 

 

Sumber: Data diolah Peneliti, SPSS 

Versi.20, 2025 

Berdasarkans Tabel 13, diperoleh nilai 

R Square sebesar 0,360 menunjukkan bahwa 

36% variasi dalam variabel Kinerja 

Karyawan (Y) dapat dijelaskan oleh variabel 

Jenjang Karier (X1) dan Reward (X2) secara 

simultan. Dengan kata lain, model regresi 

yang dibangun mampu menjelaskan 36% 

perubahan dalam kinerja karyawan 

berdasarkan jenjang karier dan reward yang 

diberikan. 

Sementara itu, nilai Adjusted R Square 

sebesar 0,346 merupakan penyesuaian 

terhadap jumlah variabel bebas dalam model. 

Nilai ini menunjukkan bahwa setelah 

dikoreksi, sekitar 34,6% variasi kinerja 
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karyawan tetap dapat dijelaskan oleh kedua 

variabel bebas dalam model. 

Adapun sisanya, yaitu sebesar 64%, 

dipengaruhi oleh faktor-faktor lain di luar 

model regresi yang tidak diteliti dalam 

penelitian ini. Faktor-faktor tersebut bisa 

meliputi gaya kepemimpinan, motivasi 

intrinsik, kondisi lingkungan kerja, atau 

faktor personal karyawan. 

Dengan demikian, dapat disimpulkan 

bahwa model regresi ini memiliki 

kemampuan yang cukup baik dalam 

menjelaskan pengaruh variabel bebas 

terhadap variabel terikat, dan dapat 

digunakan untuk analisis lebih lanjut. 

Pembahasan  

1. Pengaruh Jenjang Karier (X1) 

terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Hasil uji parsial (uji t) menunjukkan 

bahwa variabel Jenjang Karier (X1) memiliki 

nilai t hitung sebesar 4,238, lebih besar dari t 

tabel sebesar 1,986, serta nilai signifikansi 

sebesar 0,000 (< 0,10). Dengan demikian, Ho 

ditolak dan Ha diterima, yang berarti Jenjang 

Karier berpengaruh signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan di PT Kawan Lama Group 

Kabupaten Bekasi. 

Temuan ini sejalan dengan penelitian 

Andi Hasan (2024) yang membuktikan 

bahwa pengembangan karier memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan di PT. Panca Tunas 

Harapan. Penelitian tersebut mempertegas 

bahwa kejelasan prospek karier mampu 

mendorong motivasi kerja dan produktivitas. 

Selain itu, studi Anwar Us & Kurniawan 

(2021) juga menunjukkan bahwa persepsi 

terhadap peluang karier berperan besar dalam 

membentuk semangat kerja dan kinerja yang 

optimal. 

Karyawan PT Kawan Lama Group di 

Kabupaten Bekasi yang memahami jalur 

kariernya, mulai dari entry-level hingga 

posisi manajerial dan eksekutif, akan lebih 

terdorong untuk mencapai target dan 

menunjukkan performa terbaik. Dukungan 

program seperti Management Trainee dan 

mutasi antar divisi memperkuat struktur 

jenjang karier yang memberi dampak positif 

terhadap kinerja karyawan. 

2. Pengaruh Reward (X2) terhadap 

Kinerja Karyawan (Y) 

Berdasarkan hasil uji t, variabel Reward 

(X2) memiliki t hitung sebesar 2,944, lebih 

besar dari t tabel sebesar 1,986, dan 

signifikansi sebesar 0,004 (< 0,10). Sehingga 

Ho ditolak dan Ha diterima, dan dapat 

disimpulkan bahwa Reward juga 

berpengaruh secara signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan. 

Hasil ini mendukung temuan Rima 

Ronia dkk. (2020) yang menyatakan bahwa 
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sistem reward yang tidak seimbang dan tidak 

sesuai harapan karyawan dapat menurunkan 

semangat dan kinerja mereka. Sebaliknya, 

jika reward diberikan secara proporsional, 

hal ini akan meningkatkan produktivitas. 

Reward yang diterapkan di PT Kawan Lama 

Group, seperti bonus penjualan, tunjangan 

jabatan, program penghargaan internal, dan 

kesejahteraan spiritual telah memenuhi 

dimensi reward finansial maupun non-

finansial. 

Selaras dengan penelitian Alif Taufan 

Wijaya dkk. (2020) dan Manotar Silaban 

dkk. (2022), reward terbukti meningkatkan 

semangat kerja, yang kemudian berdampak 

langsung pada kinerja. Dengan demikian, 

strategi MSDM berbasis penghargaan 

mampu memperkuat komitmen dan 

keterlibatan karyawan terhadap tujuan 

perusahaan. 

3. Pengaruh Jenjang Karier (X1) dan 

Reward (X2) terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) 

Hasil uji F pada Tabel 4.7 menunjukkan 

bahwa nilai F hitung sebesar 26,142 lebih 

besar dari F tabel sebesar 3,09, dengan nilai 

signifikansi sebesar 0,000 (< 0,10). Maka, Ho 

ditolak dan Ha diterima, yang berarti variabel 

Jenjang Karier dan Reward secara simultan 

berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan. 

Hal ini menunjukkan bahwa kombinasi 

dari sistem jenjang karier yang baik dan 

pemberian reward yang tepat mampu 

meningkatkan performa kerja karyawan 

secara menyeluruh. Temuan ini memperkuat 

simpulan dari Manotar Silaban dkk. (2022) 

bahwa manajemen karier dan sistem 

penghargaan merupakan dua faktor dominan 

dalam membentuk perilaku kerja yang 

produktif. 

Karyawan akan bekerja secara 

maksimal ketika mereka tidak hanya 

memahami arah pengembangan kariernya, 

tetapi juga merasa dihargai atas kinerja yang 

ditunjukkan. Oleh sebab itu, kedua variabel 

tersebut tidak dapat dipisahkan dan harus 

diintegrasikan dalam strategi manajemen 

sumber daya manusia perusahaan. 

4. Variabel yang Paling Berpengaruh 

terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Hasil analisis regresi menunjukkan 

bahwa variabel Jenjang Karier (X1) memiliki 

pengaruh paling besar terhadap Kinerja 

Karyawan, ditunjukkan oleh nilai koefisien 

Beta tertinggi yaitu 0,406, dibandingkan 

dengan Reward (X2) yang memiliki nilai 

Beta sebesar 0,282. Ini mengindikasikan 

bahwa jenjang karier yang jelas dan 

terstruktur menjadi faktor utama dalam 

meningkatkan kinerja karyawan di PT 

Kawan Lama Group Kabupaten Bekasi. 
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Dengan jenjang karier yang terencana, 

karyawan memiliki gambaran masa depan 

yang jelas dalam organisasi, sehingga mereka 

terdorong untuk menunjukkan performa 

terbaiknya demi mencapai promosi dan 

pengembangan diri. Hal ini juga menciptakan 

rasa aman dan loyalitas terhadap perusahaan. 

Sementara itu, reward tetap penting sebagai 

insentif jangka pendek, tetapi tanpa arah 

karier yang pasti, motivasi tersebut 

cenderung tidak berkelanjutan. Oleh karena 

itu, perusahaan disarankan untuk 

memperkuat sistem pengembangan karier 

sebagai fondasi utama peningkatan kinerja, 

serta mengoptimalkan reward sebagai 

penguat motivasi tambahan. 

KESIMPULAN  

Kesimpulan 

1. H1 di terima karena hasil uji parsial (uji 

t) menunjukkan bahwa Jenjang Karier 

(X1) berpengaruh signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan (Y). Nilai 

signifikansi yang lebih kecil dari 

ambang batas 0,10 serta nilai t-hitung > 

t- tabel mengindikasikan bahwa 

semakin jelas dan terstrukturnya 

jenjang karier dalam perusahaan, maka 

semakin tinggi pula tingkat kinerja 

karyawan. Ini menandakan bahwa 

karyawan sangat memperhatikan 

prospek pengembangan karier dalam 

organisasi sebagai motivasi kerja. 

2. H2 diterima karena hasil uji parsial juga 

menunjukkan bahwa Reward (X2) 

memiliki pengaruh signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan (Y). Nilai 

signifikansi yang memenuhi kriteria 

serta nilai t-hitung > t-tabel 

menunjukkan bahwa pemberian reward 

mampu meningkatkan semangat dan 

produktivitas karyawan. Reward yang 

tepat akan menciptakan rasa dihargai 

dan mendorong karyawan untuk 

bekerja lebih optimal. 

3. H0 ditolak dan H3 diterima karena 

melalui uji simultan (uji F) dan uji 

koefisien determinasi (R2), diketahui 

bahwa Jenjang Karier (X1) dan Reward 

(X2) secara bersama-sama berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan 

(Y) sebesar 36%. Hal ini memperkuat 

bahwa kedua variabel tersebut 

merupakan komponen penting dalam 

sistem manajemen SDM yang saling 

melengkapi dalam meningkatkan 

performa kerja karyawan. Adapun 64% 

sisanya dipengaruhi oleh faktor lain 

yang tidak ditelti pada penelitian ini. 

4. Berdasarkan nilai koefisien Beta, 

Jenjang Karier merupakan variabel 

yang paling dominan memengaruhi 

kinerja karyawan, dengan nilai Beta 
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sebesar 0,406, lebih tinggi 

dibandingkan Reward yang memiliki 

nilai Beta 0,282. Ini menunjukkan 

bahwa arah dan kejelasan karier 

memberikan pengaruh jangka panjang 

yang lebih besar terhadap performa 

karyawan dibandingkan penghargaan 

sesaat. 

5. Penelitian ini melibatkan 96 responden 

dari berbagai unit kerja di PT Kawan 

Lama Group Kabupaten Bekasi. Dari 

segi jenis kelamin, responden 

didominasi oleh laki-laki sebanyak. 

Berdasarkan lama bekerja, sebagian 

besar karyawan telah bekerja kurang 

dari 2 tahun. Jika dilihat dari divisi, 

responden terbanyak berasal dari 

bagian Logistik, diikuti oleh 

Pramuniaga dan Staff Admin. Adapun 

dari segi penempatan, mayoritas 

responden berasal dari Pusat Distribusi 

Jababeka, diikuti oleh unit Chatime 

(13,54%) dan AZKO. Gambaran ini 

menunjukkan bahwa data yang 

diperoleh mewakili berbagai latar 

belakang penempatan dan fungsi kerja, 

sehingga memperkuat generalisasi hasil 

penelitian. 

Saran 

1. Untuk PT Kawan Lama Group 

Perusahaan disarankan untuk 

terus memperkuat sistem jenjang karier 

yang jelas dan terarah karena terbukti 

memiliki pengaruh paling besar 

terhadap kinerja karyawan. Selain itu, 

pemberian reward juga perlu 

ditingkatkan baik dari segi jumlah 

maupun bentuknya, agar tetap mampu 

memotivasi karyawan dalam bekerja. 

2. Untuk Perusahaan Lain di Sektor Ritel 

Perusahaan ritel lainnya dapat 

menjadikan hasil penelitian ini sebagai 

acuan bahwa jenjang karier dan reward 

merupakan dua faktor penting yang 

mempengaruhi kinerja karyawan. Oleh 

karena itu, kebijakan pengembangan 

SDM sebaiknya fokus pada kedua 

aspek tersebut 

3. Untuk Peneliti Selanjutnya 

Penelitian ini hanya mampu 

menjelaskan 36% dari faktor-faktor 

yang memengaruhi kinerja karyawan. 

Maka dari itu, peneliti selanjutnya 

disarankan untuk mencari dan menguji 

faktor lain yang belum diteliti, seperti 

gaya kepemimpinan, motivasi kerja, 

lingkungan kerja, dan faktor personal 

karyawan, guna menjelaskan sisa 64% 

yang belum terungkap dalam penelitian 

ini. 
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